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Resumen

El estudio de rotacion de personal se realizd con el proposito de contribuir a la
investigacion de las principales causas de este fenomeno en la industria de
Manufactura, especialmente en Gildan Villanueva. Orientado a tres variables
especificas, las cuales fueron el salario base, la motivacion personal de los operarios
y el liderazgo de las areas de Produccion e Ingenieria, tuvo como objetivos
determinar el efecto de las mismas en la rotacion de personal e implementar un plan
de mejora a partir de los resultados. El proceso metodologico que se utilizo fue con
un enfoque cuantitativo, disefio transversal, alcance correlacional, siendo un estudio
no experimental con una muestra probabilistica. Los resultados mostraron que las
tres variables influyen en la rotacion, sin embargo, la que tiene un mayor impacto es
el salario base, comprobando asi la hipdtesis alternativa, por lo que se recomendo la
implementacion del plan mejora para apoyar la disminucion del indice de rotacion
de la empresa.

Palabras claves: Liderazgo, manufactura, motivacion personal, rotacion de
personal, salario base.
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Abstract

The personnel rotation study was carried out with the purpose of contributing to the
investigation of the main causes of this phenomenon in the Manufacturing industry,
especially in Gildan Villanueva. Oriented to three specific variables, which were the
base salary, the personal motivation of the operators and the leadership of the areas
of Production and Engineering, had as objectives to determine the effect of the same
in the rotation of personnel and implement an improvement plan from the results.
The methodological process that was used was with a quantitative approach, cross-
sectional design, correlational scope, being a non-experimental study with a
probabilistic sample. The results showed that the three variables influence the
rotation, however, the one that has a greater impact is the base salary, thus verifying
the alternative hypothesis, for which the implementation of the improvement in favor
of the decrease of the rotation index was recommended of the company.

Key words: leadership, manufacturing, personal motivation, staff turnover, base
salary
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CAPITULO | PLANTEAMIENTO DE LA INVESTIGACION

La investigacion que se desarrolla en este documento tiene como punto central

identificar los factores que afectan la rotacion de personal directo, en Gildan Villanueva.

1.1 INTRODUCCION

La rotacion de personal se refiere al numero de trabajadores que ingresan y salen de una
institucion; expresado en indices mensuales o anuales. Los datos de rotacion de personal son
utilizados en la proyeccion de la demanda de fuerza laboral, ademas de constituirse en uno de los
indicadores de la gestion de personal, aun en aquellas partes en donde las empresas mantiene una

politica de alta rotacion, como mecanismo de reduccion de costos laborales. (Castillo, 2006).

Gildan Villanueva, siendo una de las plantas méas grandes del pais, cuenta con mas de 3500
operarios, mismos que conforman porcentaje mayor del total de sus colaboradores, por lo que la

alta rotacion en este puesto afecta de forma directa la produccion de la planta.

En el Capitulo I: Planteamiento de la investigacion, se presenta una breve descripcion del
contenido a abordar, el objetivo general y los objetivos especificos que se pretenden alcanzar.

En el Capitulo Il: Marco teorico, haciendo un andlisis de la situacion actual del rubro y
detallando las teorias que sustentas la investigacion.

El Capitulo III tiene por nombre “Metodologia” que muestra la matriz y operacionalizacion

de las variables, asi como el enfoque del estudio y métodos.

En el Capitulo IV y V se muestran los resultados y su analisis correspondiente para la

elaboracion del plan de mejora, asimismo conclusiones y recomendaciones.



1.2 ANTECEDENTES DEL PROBLEMA

La industria del vestido es una de las mas flexibles y con mayor capacidad de movilidad. Desde
hace mas de 30 afos, la produccion se traslada a otros paises con el objetivo principal de disminuir
costos. Esto ha sido posible gracias a la mejora de los transportes y las comunicaciones y, sobre
todo, a la liberalizacién comercial. EI cambio de las reglas en el comercio mundial significa que
los paises estdn aumentando su produccidon con el principal objetivo de exportar, y no para su propio
consumo. La pauta que se sigue a la hora de subcontratar la produccion es la de buscar una
localizacion mas ventajosa y costos laborales méas bajos. El sistema mas corriente consiste en una
fabricacion triangular, en el que las fabricas del vestido, de los paises con menor costo de mano de
obra reciben encargos de Europa (EU) y Estados Unidos de América (EUA) principalmente,
contratandoles su produccion y embarcando posteriormente los productos ya confeccionados hacia

los paises compradores.

El estado de Tlaxcala, en México, se localiza en la meseta central del pais, en una posicion
estratégica entre el Distrito Federal y los estados de México y Puebla, principales centros de
consumo Yy el puerto de Veracruz, el mas importante de México en materia de transito de
mercancias, tanto de exportacion como de importacion. Tiene una superficie de 4,060.9 km2 y est&
integrado por 60 municipios con 1,180 localidades en total. Representa el 0.2% del territorio
nacional y es la entidad més pequefia de la Republica Mexicana. El Estado de Tlaxcala emplea 431
395 el personal ocupado en la entidad, son hombres 264 020 y mujeres 167 375 (INEGI 2012). Es
la segunda fuerza concentradora de empleos en la Cadena Textil-Vestido con 24%. De acuerdo a
las siguientes cifras, el perfil econdmico de Tlaxcala establece que cuenta con 1.2 millones de
habitantes, que representan el 1.1 % del total nacional, que lo ubica con la vigésima octava entidad
en cuanto a poblacion en 2012. (CONAPO, 2012) participando con el 1% del PIB Nacional y el
4.5% manufacturero (INEGI, 2012). Siendo el 26° lugar para hacer negocios, cuenta con
empresas en la transformacion de 836 empresas que es el 0.7% del nacional, quedando en el 28°
lugar, asi como los empleos en la transformacion de 40.678 empleos que es el 0.9% del nacional y
el 20° lugar (IMSS, 2012), ocupa la posicion 19° de competitividad Estatal (IMCO, 2012) con una
inversion extranjera directa de 14 millones de dolares de 0.10 % del nacional ocupando el 23°

lugar , presentando la siguiente estructura (ver tabla 1) (Fuente: SE 2012).



La Rotacion de Personal es un factor que tiene gran impacto, para los empresarios, ya que
cualquier estrategia de calidad, productividad o mejoria en el empleo requiere de mano de obra con
cierta estabilidad, para la Secretaria de Trabajo y Prevision Social, porque las politicas de empleo,
sobre todo de capacitacion, pueden tener un barril sin fondo ante una mano de obra con gran
movilidad; para la sociedad en su conjunto, debido a que las habilidades, los conocimientos y las
destrezas adquiridos en este tipo de empleo son perdidos por el desplazamiento de los trabajadores
hacia otros sectores productivos o fuera de la actividad econémica y para los propios trabajadores,
finalmente, puesto que no desarrollan en forma plena la solidaridad de grupo ni capitalizan el
conocimiento adquirido. (Hernandez, Y. Hernandez G y Rojas J. 2008) La Fidelidad de la
organizacion (Chiavenato I, 2009) contribuye a reducir la rotacion de personal (turnover), es decir,
el flujo constante de salidas (renuncias o despidos) y entradas (admisiones) de personas a la
organizacion, o el ingreso de personas para compensar las salidas de integrantes de la organizacion.
La rotacion (Tamayo P, 2008) puede ser voluntaria (cuando la persona decide separarse de la
empresa) o involuntaria (cuando la empresa decide despedir a la persona, sea por reduccion de
personal o por desempefio insuficiente). EI aumento de la rotacion implica un incremento de los
costos de admision, como reclutamiento, seleccion y capacitacion, asi como los costos por
separacion, como indemnizacion, anticipo de dias festivos y pago de vacaciones. ¢De cuanto son
dichos costos? Son mayores de los que se piensa (Mercer M. 1988, Cascio W.F, 1991, Chiavenato
2004, Goémez Mejia L, Balkin D y Cardy R. 2008). Por ejemplo, el costo en que incurre una
compafiia comun de tecnologia de la informacion en Estados Unidos por reemplazar a un
programador o analista de sistemas se estima en $34,100; y se ha calculado que el de una tienda al
menudeo por las ventas perdidas al sustituir a un empleado es de $10, 445. Asi como, el costo
promedio de rotacion por persona es de alrededor de $15,000 délares. Cuando un persona sale de
la organizacion es necesario sustituirla, cosa que no siempre es facil ni inmediata. Por tal razon, la
rotacion perjudica la eficiencia de la organizacion y puede indicar que se esta perdiendo capital
humano que se va a otras organizaciones. Por otra parte, un indice de rotacion de cero (rotacion
nula) puede tener un significado negativo, es decir, la organizacion no renueva a sus participantes
y se vuelve rigida e inmutable. Debe existir cierta rotacion a efecto de sustituir a personas que
tienen un desempefio inferior por otras mas competentes y motivadas y asi renovar y traer ideas
nuevas a la organizacion. Las organizaciones que estan mas expuestas a los cambios del entorno

(como las industrias de la electrdnica, la moda, los medios y la publicidad) necesitan renovarse



constantemente y requieren una mayor movilidad de personal. En el mundo laboral cambiante de
hoy, los niveles de rotacion iniciada por los empleados facilitan la flexibilidad organizacional y la
independencia de éstos, disminuye también la necesidad de despidos de personal llevados a cabo
por la administracion. Una cierta rotacion voluntaria de los trabajadores permite aumentar la
flexibilidad de la organizacion o reducir la necesidad de despidos en periodos de baja actividad.
Sin embargo, es frecuente que la rotacion involucre la pérdida de personas que la organizacion no
desea perder. Por ejemplo, un estudio de 900 empleados que habian renunciado a sus trabajos
descubrid que el 92% obtenia de sus superiores calificaciones de “satisfactorio” y aun mejores por
su desempefio. (Citado en “You Often Lose the Ones You Love” Industry Week, 21 de noviembre
de 1988) Por tanto, cuando la rotacion es excesiva o involucra trabajadores valiosos, es un factor

de ruptura que dificulta la eficacia organizacional.

En general, cuando las organizaciones tienen que recortar costos o reducir su tamafio para
adaptarse a la contraccion del mercado, ofrecen programas de renuncia voluntaria. Aunque, hay
una concepcién generalizada de que los trabajadores abandonan su empleo por una situacion
problemaética, se parte de que el abandono obedece a que algo no les gusta, les parece mal o porque
no tiene sentido quedarse en el empleo. (Robbins P. S. y Judge A.T, 2009) En este marco, algunas
de las ideas mas extendidas sobre la rotacion de los trabajadores son las siguientes, porque: los
salarios son bajos y las prestaciones bajas; su trabajo es aburrido y cansado; los trabajadores no son
tomados en cuentan en las decisiones de la empresa; no hay un ambiente agradable en el empleo;
hay una excesiva demanda de empleo y una escasa mano de obra disponible. Independientemente
de sus determinantes, esta movilidad de la mano de obra es uno de los problemas mas serios que
aquejan actualmente a la industria del vestido, porque les suministran mano de obra barata de baja
calificacion, bajos salarios y escasa o nula sindicalizacion, con las consecuentes precariedad y
exclusion social, da origen una elevada rotacién de personal. La rotacion de personal esta influida
por la desmotivacion y la insatisfaccion laboral, por lo que los motivos que implican la salida de
los trabajadores son fundamentalmente laborales y en la mayoria de los casos pueden ser detectados
mediante el estudio de la fluctuacion potencial, asi que, si se toman las medidas necesarias, se
puede reducir la rotacion de personal. EI fendmeno de la rotacion de personal para los empresarios
es un problema, ya que cualquier estrategia de calidad, productividad o mejoria en el empleo

requiere de mano de obra de cierta estabilidad.



1.3 DEFINICION DEL PROBLEMA

La rotacion de personal es uno de los fendmenos laborales que impactan negativamente a la
productividad de las naciones. La industria del vestido es una de las més flexibles y con mayor
capacidad de movilidad. (Hernandez, Hernadnde, & Mendieta, 2013). El personal directo de este

rubro es conocido como Personal Directo, conformado por los operarios.

1.3.1 ENUNCIADO DEL PROBLEMA
La alta rotacion del personal directo en Gildan Villanueva, afecta la productividad de la

maquila, debido a que son la mano de obra directa de la empresa. EI mes de Noviembre se cerrd
con un indice de rotacion de 14.35%, siendo considerado alto para los estandares establecidos por
la organizacion, debido a que el limite de éste es del 15%. En la figura 1 se muestran los indices de

rotacién obtenidos en el afio 2017.
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Figura 1. Indice de rotacion de personal 2017.

Fuente: (Labor relations, 2017)

1.3.2 FORMULACION DEL PROBLEMA
Considerando que Gildan Villanueva es una de las plantas de costura mas grandes del pais,

las exigencias, en general, son cada vez mas altas. Para el area de Recursos Humanos la demanda
es aun mayor, puesto que se debe cubrir una plaza vacante en el menor tiempo posible, para evitar
afectar la operacion, existiendo actualmente una considerable demora en dicha accion. Por tal

razon, nace la interrogante ¢Cudl es el efecto de la implementacion del plan de mejora en la



reduccion del indice de rotacion del personal operativo al 10% en Gildan Villanueva, tomando en

cuenta el salario base, la motivacion de los operarios y el liderazgo en el area?

1.3.3 PREGUNTAS DE INVESTIGACION
Es conveniente plantear, por medio de una o varias preguntas, el problema a estudiar. Al hacerlo

en forma de pregunta se tiene la ventaja de presentarlo de manera directa, lo cual minimiza la

distorsion. (Sampieri, 2014).

1. ¢Cual es el efecto del salario base establecido para los operarios en el indice de rotacion
de personal?

2. ¢Cuél es el efecto de la motivacion de los operarios en el indice de rotacién de personal?

3. ¢Cudl es el efecto del liderazgo existente en la planta en el indice de rotacion de

personal?

1.4 OBJETIVOS DEL PROYECTO
Los objetivos sefialan a lo que aspira en la investigacion y deben expresarse con claridad, pues

son las guias del estudio. (Sampieri, 2014).

1.41 OBJETIVO GENERAL
Identificar el efecto de la implementacion del plan de mejora en la reduccion del indice de

rotacion del personal operativo al 10% en Gildan Villanueva, tomando en cuenta el salario base, la

motivacion de los operarios y el liderazgo en el area.

1.4.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS
a. Evaluar el efecto del salario base establecido para los operarios en el indice de rotacién de

personal
b. Definir el efecto de la motivacion personal de los operarios en el indice de rotacion de
personal.

c. Determinar el efecto del liderazgo existente en la planta en el indice de rotacion de personal.



1.5 JUSTIFICACION

La rotacion de personal causa pérdidas monetarias considerables para la empresa. El personal
directo es la mano de obra de Gildan Villanueva y al tener inestabilidad laboral de los mismos,
implica costos adicionales para la planta. Al reducir los indices de rotacion la empresa obtendria
mejores resultados en la productividad, evitando la sobrecarga laboral en los colaboradores
existentes, promoviendo una operacion eficaz de la planta. La demanda de trabajo de horas extras
reduciria considerablemente teniendo los equipos de produccion completos. La inversion en la
capacitacion de los operarios en una operacion en especial, tendria frutos dentro de la planta en pro

de la mejora de calidad de las prendas confeccionadas.



CAPITULO Il MARCO TEORICO

Es imposible concebir una investigacion cientifica sin la presencia de un marco teérico,
porque a éste le corresponde la funcidn de orientar y crear las bases tedricas de la investigacion. El
marco teorico a niveles mas especificos y concretos, comprende la ubicacién del problema en una
determinada situacion histérico-social, sus relaciones con otros fenémenos, las relaciones de los

resultados por alcanzar con otros ya logrados, etc.” (Bernal Torres, 2006).

2.1 ANALISIS DE LA SITUACION ACTUAL

Una vez identificado el topico, el investigador suele buscar toda la informacion posible sobre
éste; en definitiva, trata de establecer el “estado del arte” o “estado en cuestion”, es decir conocer
la situacién actual de la problematica, lo que se conoce y lo que no, lo escrito y no escrito, lo

evidente y lo tacito. (Sampieri, 2014)

2.1.1 ANALISIS DEL MACRO-ENTORNO

2.1.1.1 ENCUESTA SOBRE AUSENTISMO Y ROTACION DE PERSONAL EN LA
INDUSTRIA DE MANUFACTURA

La Secretaria de Desarrollo Econémico de Gobierno del Estado de San Luis Potosi presenta
los resultados de la Encuesta sobre Ausentismo y Rotacién de Personal en la Industria
Manufacturera en el Estado de San Luis Potosi 2016, el cual tiene por objeto cuantificar ambas
variables. La informacion fue proporcionada por 66 establecimientos del sector industrial
manufacturero ubicados en diferentes municipios de la Entidad y sistematizada e integrada con
base en el Sistema de Clasificacion Industrial de América del Norte, México 2002 (SCIAN) del
Instituto Nacional de Estadistica, Geografia e Informatica, durante el periodo de Enero a Mayo de
2016. Los principales resultados del ausentismo y rotacion de personal se describen, en forma

gréfica, a nivel estatal, posicion en el trabajo, subsector y principales municipios.

Obijetivo: Cuantificar los indices de rotacion general de personal y, en particular, los
relacionados con el personal obrero y administrativo a nivel estatal, posicion en el trabajo, subsector

y principales municipios.

Concepto: Es la fluctuacién de personal entre una organizacion y su ambiente, y esta

definida por el nimero de personas que ingresan y salen de la misma en un tiempo determinado.



DETERMINACION DE LAS CAUSAS DE ROTACION DE PERSONAL

La rotacion de personal es efecto de ciertos fendmenos localizados interna o externamente
a la organizacion, relacionados con la actitud y el comportamiento del personal. Es, por lo tanto,

una variable dependiente de fendmenos internos y externos de las organizaciones.

Dentro de los fendmenos externos se encuentran la situacion de oferta y demanda de
recursos humanos en el mercado, la coyuntura economica y las oportunidades de empleo en el

mercado de trabajo, entre otros.

Por su parte, entre los fendmenos internos se encuentran su politica salarial, la politica de
beneficios, las oportunidades de crecimiento profesional, el tipo de relaciones humanas
desarrolladas dentro de la misma, la cultura organizacional, y la politica de reclutamiento y

seleccién de recursos humanos.

El indice Ideal es aquel que permite a la empresa retener al personal de buena calidad,
sustituyendo a aquel que presenta problemas dificiles de corregir dentro de un programa factible y
econdmico. No hay un nimero que defina el indice ideal de rotacidn, sino una situacion especifica
para cada organizacion en funcion de sus problemas y de la propia situacion externa del mercado.
Los indices de rotacidn general de personal, obrero y administrativo calculados y proporcionados
por las propias empresas manufactureras se clasificaron a nivel estatal, posicion en el trabajo,

subsector y principales municipios para los afios 2008 y 2009. (Desarrollo Econémico, 2016)

Porcentaje

o Matehuala San Luis Potosi

Estado Otros Municipios

Municipio

Nota: La Informacién se obtuvo de una muestra de 66 empresas manufactureras ubicadas en seis Municipios del Estado, la cual se aplicd durante el periodo
Enerode 2016 a Mayo de 2016..

1_/: Incluye los municipios de Cardenas, Mexqutic de Carmona, Soledad de Graciano Sanchez y Villa de Reyes..

Fuente: Secretaria de Desarrollo Econémico de Gobierno del Estado de San Luis Potosi. Investigacion directa. Mayo de 2016.

Figura 2 Indice de rotacion de personal de las empresas manufactureras a nivel estatal.

Fuente: (Desarrollo Econdémico, 2016)



2.2 ANALISIS DEL MICRO-ENTORNO

2.2.1 ESTUDIO DE ALTA ROTACION DE PERSONAL EN LA EMPRESA ELEKTRA
El término rotacion de recursos humanos se utiliza para definir la fluctuacion de personal

entre una organizacion y su ambiente. Por lo general, la rotacion de personal se expresa mediante
una relacion porcentual entre las admisiones y los retiros con relacion al niamero promedio de
trabajadores de la organizacion en el curso de cierto periodo. La rotacion se expresa en indices
mensuales o anuales con el fin de permitir comparaciones, para desarrollar diagnésticos, promover
disposiciones, inclusive con caracter de prediccion. ;Qué elementos provocan la alta rotacion de

personal en la Empresa Elektra, sucursal del municipio de Zacapa?

Los motivos mas recurrentes de retiro de la empresa son por despidos, los cuales son
producto de faltas a las politicas de la empresa como a sanciones administrativas dentro de las

cuales resaltan la repeticidn de ausencias al trabajo y los constantes permisos.

Los despidos establecidos por la empresa Elektra en la sucursal del departamento de Zacapa
durante el afio 2013 se propician con una cantidad de tres despidos dirigidos al personal de ventas.
Chiavenato (2000), nos menciona que la rotacion no es una causa, sino el efecto de algunas
variables externas e internas. La rotacion de personal, entonces, se convierte en una practica con
efectos negativos cuando se acelera o es forzada por la empresa con el fin de tener ventajas que
solo funcionan a corto plazo, y a largo plazo se distinguen como falsas. El objetivo general de la

investigacion es:

Establecer los elementos que provocan la alta rotacidn de personal en la Empresa Elektra,

sucursal del municipio de Zacapa.
Y sus objetivos especificos son:

Conocer la cantidad de despidos en la empresa Elektra, sucursal de Zacapa, durante el

ultimo afo.

Determinar si el nmero de contrataciones que realiz6 la empresa Elektra, sucursal de
Zacapa, durante el ultimo afio, son proporcionales a la cantidad de despidos realizados.
Analizar si la rotacion de personal de Elektra, Zacapa, esta vinculada con la baja

productividad de la empresa.

Elemento de estudio
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Rotacion:

e Retiros
e Contrataciones

e Baja productividad

Instrumento
* Cuestionario dirigido al gerente de ventas de la empresa Elektra, sucursal del municipio de
Zacapa.
* Al personal de ventas de la empresa Elektra, sucursal del municipio de Zacapa.

Procedimiento

Tipo de investigacion, disefio y metodologia estadistica
a) Se solicitd al gerente administrativo de la sucursal el permiso para realizar la investigacion.
b) Se programé una cita con dicho gerente con el objetivo de obtener informacion.

c) Posteriormente se recopild la informacion obtenida de los cuestionarios.

Los resultados del cuestionario dirigido al gerente determind que el ndmero de

contrataciones si son proporcionales a la cantidad de despidos realizados dentro del ultimo afio.

La baja productividad del personal de ventas no es objetivo por el cual se sufre la rotacion

muy constante del personal de la empresa. (Cordon, 2014).

2.2.2 INDUSTRIA MAQUILADORA EN HONDURAS
Actualmente en el pais existen 309 maquilas que han generado 145,595 empleos para la

poblacion hondurefia

En la cuidad de Villanueva se localizan mas de 10 maquilas, gracias a la existencia de los tres
parques industriales ubicados en la zona, de las cuales se puede mencionar Gildan Villanueva,
Hanes Brand Inc., Fruit of the loom; Avent de Honduras, Roatan y otras que son consideradas como
la mayor fuente de empleo de la cuidad.

Las maquilas poseen un considerable indice de rotacién, mismo que por aspectos de
confidencialidad no pudieron ser revelados, sin embargo, indican fuentes internas que las causas

de dicha rotacién son la ejecucién de contratos temporales sin opcion a permanencia debido a las
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temporadas altas o bajas y las reestructuraciones de planta por baja productividad, en ocasiones, 0

por el tema costos que se procede a cerrar equipos.

Gildan Activewear, posee 4 plantas de costura en Honduras: San Antonio, Villanueva, San

Miguel y Star, mismas que cuentan con un indice de rotacion que oscila entre 12% a 16%.
Las causas principales, de acuerdo a las encuestas de salida son:

e Renuncia por problemas personales. (43.18%)
e Renuncias por viaje fuera del pais. (18.18%)

e Despido por procesos disciplinarios. (27.27%)
e Renuncia por cuidado de hijos. (2.27%)

e Renuncia por cambio de cuidad. (6.82%)

e Renuncia por continuar estudios. (2.27)

2.3 ANALISIS INTERNO

De acuerdo al analisis realizado a la empresa Gildan Villanueva, se destaca el siguiente FODA:
Fortalezas

e Empresa estable y de solido prestigio.
e Produccion de prendas de vestir de alta calidad.
e Segunda planta de costura mas grande del pais.

e A nivel nacional considerada en empleador nimero 1 del sector privado.
Oportunidades

e Definir un plan de carrera para los colaboradores de la empresa.
e Seruna planta multiestilos; actualmente Gildan Villanueva se dedica a la confeccion
de sudaderas unicamente.

e Mejorar el plan de compensacion y beneficios en general.
Debilidades

e Existen perfiles de puesto desactualizados.

e Bajos rangos salariales operativos.
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e Los mecanismos de comunicacion interna no han logrado los objetivos deseados.
Amenazas

e Lacompetencia estd ubicada dentro del casco urbano, incluso dentro de la zona libre
en donde se encuentra la empresa.

e Considerables niveles de ausentismo y rotacion de personal mensual.

2.4 TEORIAS DE SUSTENTO
Una teoria es un conjunto de proposiciones interrelacionadas, capaces de explicar por qué y

cémo ocurre un fenémeno. (Hernandez Sampieri, Fernandez Collado, & Maria, 2014).

2.4.1 TEORIA MOTIVACIONAL DE FREDERICK HERZBERG
La motivacion en el trabajo junto con las expectativas que se generan en el trabajador puede

considerarse como los elementos impulsadores del comportamiento humano. A su vez, este
comportamiento puede influir en la motivacion y las expectativas posteriores del trabajador via
reconocimiento de las acciones, remuneracion, posibilidades de promocién, etc. Desde el punto de
vista del trabajador, el proceso que se genera entres “motivacion-expectativas” y “comportamiento”
deriva en une percepcion global del grado de satisfaccion laboral que experimenta en su puesto de
trabajo. Como es obvio, el interés de la empresa por la motivacion laboral se puede concretar en
evaluar las medidas que, dentro de su ambito de accion, pueda poner en préctica con el fin de influir

en que el trabajador actue eficientemente a favor de los objetivos de la empresa. (Barreiro, 2003)

Herzberg, a mediados de los cincuenta, pone de manifiesto el valor motivacional que tiene
el trabajo en si mismo, poniendo la atencion de sus investigaciones en los factores determinantes
de satisfaccion o insatisfaccion en el trabajo. Investigé también que los factores motivadores se
referian al trabajo en si mismo, mientras que los factores que producen insatisfaccion, a los que
Ilamé higiénicos o de mantenimiento, hacen referencia a los aspectos externos del trabajo.

(Retribucion de personal, 2008).
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Tabla 1. Teoria de Herzberg

Teoria de Herzberg (Herzberg, Mausner y Snyderman 1967)
Factores Higiénicos

Factores Motivadores
Factores econdnimcos: Sueldos, Ta_r?as es':lmulanj[es. P03|b|II_|§aéj dz
salarios, prestaciones. manifestar la propia personalidad y de

desarrollarse.

Condiciones fisicas del trabajo: - L
L Sentimiento de autorrealizacion: Certeza de
lluminacién y temperatura adecuadas, - o
o contribuir en la realizacion de algo de valor.
entorno fisico seguro.

Seguridad: Privilegios de antigliedad,
procedimientos sobre quejas, reglas de
trabajo juntas, politicas y procesos.
Factores sociales: Oportunidades para

Reconocimiento de una labor bien hecha: La
confirmacion de que se ha realizado un
trabajo importante.

. , Logro o cumplimiento: La oportunidad de
relacionarse con los demas . .
~ realizar cosas interesantes,
comparieros.
. . Mayor responsabilidad: El logro de nuevas

Status: Titulos de puestos, oficinas Y P , 9

. AR tareas y labores que amplien el puesto y

propias, privilegios.

brinden un mayor control del mismo.

2.4.2 TERIA DEERC
Esta teoria, postulada por Clayton Alderfer, propone tres grupos de necesidades primarias:

Existencia, Relaciones y Crecimiento. (Retribucidn de personal, 2008). Se explica, a continuacion,
en la Tabla 2.

Tabla 2. Teoria de ERC

Son las de nivel mas bajo y cumplen objetivos de . .
. Lo El empleado las satisface por medio de sueldo, las
EXISTENCIA supervivencia fisica. Corresponden a las . . .
. I - pestaciones, un buen ambiente de trabajo y una
necesidades fisioldgicas y de seguridad de la . .
h relativa seguridad en el puesto.
Jerarquia de Maslow.
Se refieren a las intersacciones sociales con otros y

. a la satisfaccion que se produce a través del apoyo
RELACION : que se p Ve noy
emocional, el respeto, el reconocimiento y un
R sentido de pertencia al grupo. Equivalen a las
necesidades sociales de Maslow y al componente
externo de la estima.
Se centran en el yo e incluyen el deseo y la . .
CRECIMIENTO | oportunidad de des:rrollo yroceso ersoﬁal A Estas necesidades se satisfacen solo cuando el
P . yp P o individuo logra aprovechar al maximo sus
esta categoria corresponden la Autoestima y . . .
C o potenciales y se siente satisfecho con sus logros.
Autorrealizacion de Maslow.

Se satisfacen en el trabajo mediante la oportunidad
de sociabilizar y relacionarse con los compafieros
de trabajo y fuera del ambito laboral, formando
parte de una familia y teniendo amigos.

Clayton Alderfer, de Yale University, ha remodelado la jerarquia de necesidades de Maslow
para ajustarla con los resultados de la investigacion empirica. A su jerarquia remodelada de

necesidades se le llama teoria ERC. Plantea que hay tres grupos de necesidades primarias:
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existencia, relaciones y crecimiento; de alli el nombre de teoria ERC. EI grupo de la existencia se
ocupa de satisfacer nuestros requerimientos basicos de la existencia material. Incluye los renglones
que Maslow considera necesidades fisioldgicas y de seguridad. EI segundo grupo de necesidades
es el de las relaciones: la necesidad que tenemos de mantener relaciones interpersonales
importantes. Estos deseos sociales y de status exigen la interaccion con otras personas, si es que
han de quedar satisfechos, y coinciden con la necesidad social de Maslow y el componente externo
de clasificacién de la estima. Por altimo, Alderfer incluye las necesidades de crecimiento; un deseo
intrinseco de desarrollo personal. Estas necesidades incluyen el componente intrinseco de la

categoria de estima de Maslow y las caracteristicas incluidas en la autorrealizacion.

En resumen, la teoria ERC argumenta, al igual que Maslow, que las necesidades satisfechas
de orden inferior conducen al deseo de satisfacer necesidades de orden superior; pero las
necesidades maltiples pueden operar al mismo tiempo como motivador, y la frustracion al intentar
satisfacer una necesidad de nivel superior puede dar como resultado la regresion a una necesidad

de nivel inferior. (Barreiro, 2003)

2.4.3 TEORIA DE LIDERAZGO SITUACIONAL
Teoria de contingencia del liderazgo que se centra en la disposicion de los seguidores. Paul

Hersey y Ken Blanchard desarrollan esta teoria, argumentando que el liderazgo exitoso se logra
seleccionando el estilo de liderazgo adecuado. Cabe aclarar dos puntos importantes: seguidores y
disposicion. El énfasis sobre los seguidores en la eficacia del liderazgo refleja la realidad de que
son éstos quienes aceptan o rechazan al lider. Sin importar lo que el lider haga, la eficacia depende
de las acciones de sus seguidores. Y la disposicion refiere al grado en que las personas tienen la

habilidad y el deseo de realizar una tarea especifica. (Robbins, 2005)

La teoria de liderazgo situacional hace referencia a aquellos lideres que adoptan distintos estilos
de liderazgo en funcidn de la situacién y el nivel de desarrollo de los miembros de su equipo. Es
un liderazgo eficaz porque atiende a las necesidades y diferentes situaciones del equipo, y consigue
establecer un equilibrio beneficioso para toda la organizacion. Estos dos expertos establecen dos

niveles basicos de comportamiento del lider: Direccion y apoyo. (Gamelearn, 2015)

Dicha teoria define 4 estilos diferentes de liderazgo del gerente dependiendo del nivel de

madurez del subordinado:
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Nivel 1: el lider controla.

Es el que determina las metas y tareas asequibles y realistas ya que los miembros del grupo
tienen un elevado nivel de motivacion pero su nivel de competencia es bajo y no tienen suficientes
conocimientos y experiencia. En este sentido el lider tiene que planear como se pueden adquirir

habilidades necesarias para la realizacion de las tareas.

Nivel 2: el lider supervisa.

Los miembros del grupo tienen niveles bajos de competencia y su motivacion varia como
consecuencia de las dificultades, por todo ello es fundamental el apoyo del lider. Incrementa su
ayuda a los miembros del equipo para que desarrollen los conocimientos y habilidades relacionadas
con sus funciones, redefine las metas, se mantiene receptivo para reconocer las dificultades y anima

a establecer relaciones de participacién y cohesion.

Nivel 3: el lider asesora.

Concede mayor importancia a los esfuerzos y rendimiento de los miembros del grupo,
produce un ascenso en sus niveles de competencia. El lider va cediendo el control sobre las
decisiones y fomenta la participacion y la responsabilidad entre los miembros. Estos han

conseguido una mayor adaptacion a las situaciones y una adecuada integracion.

Modelo 4: El lider delega

Esta seria la fase final de desarrollo donde el lider baja la intensidad de comportamiento
seguidor y rector, dado que el colaborador ha obtenido un alto rendimiento y demuestra un alto
interés por lo que realiza.
Debemos considerar que este método el conocimiento de las actitudes y competencias de nuestros
subordinados es vital ya que el rendimiento y la actitud de un empleado eficiente suele verse
afectado en ciertas situaciones por causas externas al entorno laboral como lo son problemas
familiares, problemas econdmicos, problemas sentimentales etc., debiendo adoptar el gerente una

actitud mas humanista en estos casos. (Veloz, 2014)
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CAPITULO 11l METODOLOGIA

3.1 CONGRUENCIA METODOLOGICA

3.1.1 MATRIZ METODOLOGICA
La matriz define el marco general de la investigacion ordenando los datos buscados. Es un

cuadro de sintesis del conjunto de diversas preguntas que se hacen al inicio de una evaluacion.

(Beaudoux, Douxchamps, De Crombrugghe, Gueneau, & Nieuwkerk, 1992). La matriz de la

investigacion se presenta en la Tabla 1.

Tabla 3. Matriz metodoldgica del estudio

. - Objetivo Variables
Titulo Problema Preguntas de Investigacion ) — - -
General Especifico Dependiente Independiente
. Evaluar el efecto que
(Cual es el efecto del ) ) 4
. ) tiene el salario base
salario base establecido .
. establecido para los .
) para los Operarios enel| Overarios en ¢l Salario base
ILCuaI es el .e,fecto de 1alidice de rotacion de Identlfl_car el efe.c,tolp_ "
implementacién del plan " de la implementacion|indice de rotacion de
; personal? :
de mejora en la del plan de mejora en|personal
reduccion del indice de la reduccion del|Definir el efecto de
Blan de meiora: Rotacidn de |/OECioN  de  persoral ¢Cual es el efecto de lalindice de rotacion de|la motivacion Rotcién de
jora: =o operativo al 10% en|Mmotivacion personal - de|nersonal operativo al[personal  de los Motivacién
personal operativoen |~ : ; i : ; personal ouvacio
> " Gildan Villanueva, |10s Operarios enel indice|100  en  Gildan|Operarios en el )
Gildan Villanveva | o clenta el |de rotaci6n de personal? Villanueva, tomandoindice de rotacién de| ~ OPEraivo
salario  hase, la en cuenta el salario|personal.
motivacion  de  los| . . base, la motivacion .
. . (Cual es el efecto del . Determinar el efecto
operarios y el liderazgo|/. de los operarios v el .
. liderazgo personal . ) Cel liderazgo
enel &rea? . . |liderazgoenel &rea. | . .
existente en los operarios existente en la planta Liderazgo
de la planta en el indice en el indice de
de rotacion de personal? rotacion de personal.

3.1.2 DEFINICION DE LA OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES
Se presenta la operacionalizacién de las variables del estudio, en las tablas 4 y 5; debido a

que se divide en dos partes.
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Tabla 4. Operacionalizacion de las variables, primera parte.

Variables

Definicion

Conceptual

Operacional

Dimensiones

Indicador

items

Unidades

(Categoria)

Escala

Salario base

Parte de la retribucion

fijada por unidad de

tiempo o de obra sin

atender a las
circunstancias que son
remuneradas mediante los
complementos  salariales.
(Calabuig, Herrero,
Prados, 2007)

Sueldo fijo percibido
por los
colaboradores,  sin
tomar en cuenta otras
remuneraciones
variables.

Satisfaccion personal

Remuneracion

(Como califica el salario
que recibe semanalmente?

Muy
satisfecho,
Satisfecho,
Indiferente,
Insatisfecho,

Muy
Insatisfecho

¢Logra usted satisfacer sus
necesidades basicas (Pago
de agua, energia vy
alimentacion) con el salario
base que devenga?

Muy
satisfecho,
Satisfecho,
Indiferente,

Insatisfecho,

Muy

Insatisfecho

¢Logra cubrir sus deudas
con el pago que percibe?

Muy
satisfecho,
Satisfecho,
Indiferente,
Insatisfecho,

Muy
Insatisfecho

¢Las funciones que realiza
en su puesto estdn bien
remuneradas?

Muy
satisfecho,
Satisfecho,
Indiferente,

Insatisfecho,

Muy

Insatisfecho

¢la  empresa  ofrece
incentivos para incrementar
su desempefio?

Muy
satisfecho,
Satisfecho,
Indiferente,

Insatisfecho,

Muy

Insatisfecho

(Cudl es su grado de
satisfaccion ~ con las
prestaciones laborales?

Muy
satisfecho,
Satisfecho,
Indiferente,
Insatisfecho,

Muy
Insatisfecho
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Tabla 5. Operacionalizacion de las variables, segunda parte.

¢;La empresa le ha brindado vy
" satisfecho,
las oportunidades de .
. Satisfecho,
desarrollo  pertinentes y )
L. Indiferente,
suficientes para su .
. . Insatisfecho,
crecimiento profesional? .
ity
satisfecho,
¢(Qué tan satisfecho se| Satisfecho,
encuentra con la labor que| Indiferente,
. o iza? i
Intrinseca Autorrealizacion usted realiza’ Insatisfecho,
Muy
Muy
satisfecho,
¢Su  puesto le permite| Satisfecho,
Es el motivo o la razén desarrollar al maximo todas| Indiferente,
que provoca la sus habilidades? Insatisfecho,
realizacion o la omision Muy
de una accion. Se trata de Insatisfecho
un componente .
L . Es la razén por la que Mi
psicoldgico que orienta, unindividuo toma la Muy
Motivacion mantiene y determina la L . satisfecho,
decision de ejecutar o Satisfecho
conducta de una persona. i JEl  ambiente laboral es ,
1o una accion. ¢ Indiferente
Se forma con la palabra satisfactorio? " )
latina motivus Insatisfecho,
(‘movimiento’) y el sufijo - Muy
cion (accion', efecto’). Factores Insatisfecho
(Significados, 2017). sociales
Muy
¢Le permite su puesto de| satisfecho,
trabajo establecer relaciones| Satisfecho,
con sus compafieros de| Indiferente,
trabajo o personal de otras| Insatisfecho,
areas? Muy
. Insatisfecho
Extrinseca
. Mu;
¢Qué tan adecuado . Y
. L satisfecho,
considera el entorno fisico .
- . Satisfecho,
Condiciones |en que desarrolla su trabajo? )
- S R Indiferente,
fisicas (lluminacion, ruido, .
R Insatisfecho,
temperatura y seguridad Muy
eneral .
9 ) Insatisfecho
VIOy
satisfecho,
¢Como califica la relacion| Satisfecho,
laboral con su jefe| Indiferente,
inmediato? Insatisfecho,
Muy
Muy
satisfecho,
¢Como califica el nivel de| Satisfecho,
respeto existente entre jefe| Indiferente,
inmediato y usted? Insatisfecho,
Muy
Insatisfecho
Seglin Roberto Aguera, es Proceso de dirigir .MUY
el proceso de influir,| o o ar y satisfecho,
quiar o dirigir a los glmar a ec;a amgn_te Relaci ¢Su jefe inmediato le brinda| ~Satisfecho,
. : . |al equipo de trabajo elacion con :
Liderazgo miembros del grupo hacia h = Ip limi 191 Factores generales | . fe inmedi la apertura para expresar sus| Indiferente,
el &xito en la consecucion| 22 &l cumplimiento Jefe inmediato |;yquietudes con confianza? | Insatisfecho,
- de las metas Mi
de metas y objetivos organizacionales _uy
organizacionales. 9 ’ Insatisfecho
. . . " satisfecho
¢Brinda su jefe inmediato . '
¢ . ! . Satisfecho,
instrucciones claras previo a X
. - Indiferente,
la asignacion de una R
) Insatisfecho,
operacion?
Muy
Insatisfechn
Muy
satisfecho,
¢Recibe elogios por el| Satisfecho,
trabajo que realiza por parte| Indiferente,
de su jefe inmediato? Insatisfecho,
Muy

Insatisfecho
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3.1.3 HIPOTESIS
La hipotesis se puede definir como una explicacion tentativa del fendmeno investigado que

se formulan como proposiciones. (Hernandez Sampieri, Ferndndez Collado, & Maria, 2014)

En la investigacion se crearon las siguientes hipdtesis, siendo la primera llamada Hipotesis

Nulay la segunda Hipotesis Alternativa.

HO: El salario base establecido para los operarios no representa la mayor causa de rotacion

de personal en Gildan Villanueva.

H1: El salario base establecido para los operarios representa la mayor causa de rotacion de

personal en Gildan Villanueva.

3.2 ENFOQUES Y METODOS

3.21 METODO DE INVESTIGACION
El enfoque cuantitativo es aquel que se basa en los nimeros para investigar, analizar y

comprobar informacién y datos; este intenta especificar y delimitar la asociacion o correlacion,
ademas de la fuerza de las variables, la generalizacion y objetivacion de cada uno de los resultados
obtenidos para deducir una poblacién; y para esto se necesita una recaudacion o acopio metddico

u ordenado, y analizar toda la informacién numérica que se tiene. (Venemedia, 2014).

El enfoque seleccionado para realizar el presente estudio, es un enfoque cuantitativo,
recolectando e interpretando datos numéricos, para elaborar el Plan de Mejora. El tipo de estudio
es No Experimental, debido a que no se manipulan las variables independientes, y de acuerdo a
esto, es seleccionado como tipo de disefio el Transversal debido a que se recopilan datos en un
momento Unico. (Herndndez Sampieri, Fernandez Collado, & Maria, 2014).

En la figura 3 se muestra el resumen de la metodologia aplicada.

20



( )

Tipo de estudio:
No Experimental

. J

-

Tipo de diseno:

Transversal
Enfoque de la
. . .7 _
Investigacion:
N . 4 )\
Cuantitativa
Alcance:
Correlacional
_ J
4 )\

Tipo de muestra:
Probabilistica

. J

Técnica: Encuesta

Figura 3. Método de investigacion.

3.3 DISENO DE LA INVESTIGACION
El disefio de investigacion transaccional o transversal recolecta datos en un solo momento,
en un tiempo Gnico. Su proposito es describir variables, y analizar su incidencia e interrelacion en

un momento dado. (Hernandez Sampieri, Fernandez Collado, & Maria, 2014)

Basado en la recopilacion de datos y analisis de datos numéricos que se obtendran de la
construccién de instrumentos de medicidn. Las encuestas aplicadas a los operarios son la forma de
medir la influencia del salario, la motivacion y el liderazgo en el indice de rotacion de personal en

Gildan Villanueva.

El alcance de la investigacion es correlacional, al evaluar el grado de asociacion entre dos
0 mas variables, se miden cada una de ellas (presuntamente relacionadas) y, después, cuantifican y
analizan la vinculacion. Tales correlaciones se sustentan en hipotesis sometidas a prueba.

(Hernandez Sampieri, Fernandez Collado, & Maria, 2014).

3.3.1 POBLACION
Conjunto de todos los casos que concuerdan con determinadas especificaciones. Las

poblaciones deben situarse claramente en torno a sus caracteristicas de contenido, de lugar y en el

tiempo. (Hernadndez Sampieri, Fernandez Collado, & Maria, 2014). La poblacion que se tomara en
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cuenta es la de los operarios que actualmente laboran en Gildan Villanueva, tanto en el area de
Produccion como los que se encuentran en el area de Ingenieria por proceso de entrenamiento,
sumando un total de 3,981 colaboradores, de los cuales 3,258 son operarios de Produccion y 723
de Ingenieria.

3.3.2 MUESTRA
La muestra es un subgrupo de la poblacién del cual se recolectan los datos y deber

representativo de ésta. (Hernandez Sampieri, Fernandez Collado, & Maria, 2014). Para obtener la

muestra de la investigacion se utilizé la siguiente ecuacion:
NZ2*P(1-p)
(N-1)e2 + Z2*P(1-
P)

Donde:
N= Tamafio de la poblacion
Z2= Nivel de confianza (95%)
P= Valor estimado conocido (0.5)
1-P= Valor estimado desconocido (0.5)

E = Error estandar

CALCULO DE LA MUESTRA
NZ2*P(1-p)
(N-1)e2 + Z2*P(1-P)

Tamaiio de la Poblaciéon

Nivel de Confianza (95%) TAMARO DE LA MUESTRA

Valor estimado conocido
Valor estimado desconocido
Error Estandar

Figura 4. Calculo de la muestra del estudio.

De esta manera, se evidencia la necesidad de una muestra de 350 operarios para efectos de

la investigacion.
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3.3.3 UNIDAD DE ANALISIS
La unidad de anélisis es conformada por hombres y mujeres que se desempefian como

operarios en Gildan Villanueva con un rango de edades entre 18 a 40 afios, distribuyendo 175 por
turno (A 'y B).

3.4 TECNICAS E INSTRUMENTOS APLICADOS
La mejor aplicacién de la teoria y la practica del muestreo probablemente puedan
encontrarse en la investigacion por encuesta. Los investigadores por encuesta intentan estudiar

directamente las caracteristicas de la poblacion realizando encuestas. (Salkind, 1999)

La técnica utilizada en la investigacion seré la encuesta, que se puede definir como técnica
primaria de obtencion de informacion sobre la base de un conjunto objetivo, coherente y articulado
de preguntas, que garantiza que la informacion proporcionada por una muestra pueda ser analizada
mediante métodos cuantitativos y resultados sean extrapolables con determinados error y
confianzas a una poblacion. (Grande & Elena, 2005). La validez del instrumento fue comprobada
utilizando el método de Alpha de Cronbach, mismo que dio el resultado de fiabilidad de 0.96 en el

programa estadistico SPSS.

Tabla 6 Estadisticas de fiabilidad

Resumen de procesamiento de

casos
N %
Casos Valido 350 100,0
Excluido? 0 ,0
Total 350 100,0

a. La eliminacién por lista se basa en todas las

variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de
Cronbach N de elementos

,096 17
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3.5 FUENTES DE INVESTIGACION

Las fuentes de informacion son instrumentos para el conocimiento, busqueda y acceso de la
informacion. (Torres Ramirez, 1999).

3.5.1 FUENTES PRIMARIAS
Las fuentes de informacion primaria son aquellas que contienen informacion original.

(Torres Ramirez, 1999). En esta investigacion se tomé como fuente primaria la encuesta, aplicada
a hombres y mujeres que se desempefian como operarios en Gildan Villanueva con un rango de
edades entre 18 a 40 afios, asi como el acceso a datos estadisticos de la empresa como ser: indice
de rotacion, poblacion actual de la planta, encuestas de salida, informacion de mecanismo de mesa
redonda y otros datos internos de importancia.

3.5.2 FUENTES SECUNDARIAS
Las fuentes secundarias son constituidas por toda informacién que proporcionan las personas que
no observaron directamente la situacién, por ejemplo, enciclopedias, diarios, revistas y otros
materiales. (Rodriguez Moguel, 2005). Se utiliz6 una amplia variedad de fuentes secundarias

como ser: revistas, periodicos, paginas web y estudios.
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CAPITULO IV RESULTADOS Y ANALISIS

4.1 ANTECEDENTES DE LA EMPRESA

4.1.1 BREVE DESCRIPCION HISTORICA DE LA EMPRESA
Gildan es una de los principales fabricantes y abastecedoras de ropa basica de calidad para la

familia, lo que incluye camisetas, sudaderas, playeras deportivas, ropa interior, calcetines,
calceteria y ropa moldeadora de figura. La empresa vende sus productos a través de una cartera
diversificada de marcas de su propiedad, las cuales incluyen a Gildan®, Gold Toe®, Anvil®,
Comfort Colors®, American Apparel®, Alstyle®, Secret®, Silks®, Kushyfoot®, Secret Silky®,
Peds®, MediPeds® y Therapy Plus™. Los productos de calcetines también se distribuyen a través
de la exclusiva licencia para calcetines de EE. UU. de la empresa para la marca Under Armour®,
y también se comercializa una amplia gama de productos a través de una licencia global para la
marca Mossy Oak®. Los productos de la empresa se venden en dos mercados principales, es decir,
los mercados minoristas y de vestimenta estampada. La empresa distribuye sus productos en los
mercados de vestimenta impresa en los EE. UU., Canada, Europa, Asia Pacifico y América Latina.
En los mercados minoristas, la empresa vende sus productos a un amplio espectro de tiendas
minoristas principalmente en los EE. UU. y Canada. Ademas, se encarga de la fabricacion para

importantes marcas deportivas y de estilo de vida exclusivas a nivel mundial.

Los productos de calcetines también se distribuyen a través de la exclusiva licencia para
calcetines de EE. UU. de la empresa para la marca Under Armour®, y también se comercializa una
amplia gama de productos a través de una licencia global para la marca Mossy Oak®.

Con més de 48 000 empleados en todo el mundo, las operaciones de Gildan se guian por un
fuerte compromiso con las practicas medioambientales y laborales lideres en la industria en toda
su cadena de suministro, en conformidad con su completo programa de responsabilidad social

empresarial, que esta incorporado en nuestra estrategia empresarial a largo plazo.

En Honduras, Gildan cuenta con cuatro plantas de costura, siendo una de ellas Gildan
Villanueva, misma que inicié operaciones el 26 de Octubre del afio 2005, con 202 empleados. En
la actualidad la planta cuenta con mas de 4 500 y se dedica a la confeccion de sudaderas, sin
embargo, en ocasiones se producen buzos o camisetas de acuerdo a la demanda del cliente. Cuenta
con 7 departamentos: Produccion, Ingenieria, Recursos Humanos; Mantenimiento, Calidad,
Operaciones y Administracion, dirigidos por Gerencia de Planta.
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4.2 PROCESO ACTUAL

4.2.1 DESCRIPCION DE LOS PROCESOS
La rotacion de personal afecta la operacion de la planta en general, sin embargo, es medida

como indicador al departamento de Recursos Humanos. En Gildan Villanueva, dicho departamento
se divide en dos &reas; Relaciones Laborales y Reclutamiento y seleccion, mismas que se

complementan para formar las bases del indicador.

El area de Relaciones Laborales administra los procesos disciplinarios y los egresos,
distinguiéndolos de la siguiente manera: terminaciones de contrato, abandono, renuncias

voluntarias y periodo de prueba no aprobados.

La contraparte es el area de Reclutamiento y Seleccidon, misma que dirige los procesos para

ejecutar las contrataciones. Se detalla en la figura 5:

6.1 Rec iento, Seleccion y Contratacion

Se comunica a los gerentes de
cada drea para que informen seguin

PPy requisitos establecidos que existe =
N e =ic una vacante determinada y se los candidatos que

de las posiciones | gl\drs‘mlz;riiltwn EI publica en la boletinera informativa quieren aplicar a la
requeridas T QUIEETEl) para buscar candidatos de posicion.

Requisicion de promecion interna.
Personal

Personal Directo (4X4) Personal Indirecte por hora (

Elaborar las requisiciones
de personal y verificar las
descripciones de puestos

Personal Supervisién, Se realiza un listado de

Se verifica que cumplan cen los
requisitos previamente

establecidos en la vacante.
i ion de

RRHH realiza la prueba de Escritura

Lectura, los instructores de Ingenieria El personal es entrevistado
realizan las pruebas de habilidad KSD| Coordinad
por Coordinadores, - Il T sl
atodos los candidatos. En caso de Supervisores de dreas y : Sz :
personal direcio para Inspeccion 0s requisitos

RRHH realiza la prueba Munsell. el |2 A 2

Jv Pruebas KSD
Pruebas
Munsell NO
Aprobacian de
pruebas sl
Escritura y

Lectura, KSD
Pruebas de

@ .

Se realiza entrevista por parte del
Gerente de area y de RRHH. para
evaluar el candidato

Recopilar hojas de vida ya sean
de fuentes internas o externas.

Aprobacién
de

entrevistas
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La Coordinadora de RRHH segun Sl )

la posicién requerida si aplica, se T TEENGE

realizan las pruebas requeridas -
conforme al puesto.

Munsell

Sl

Aprobacién de NO

Pruebas
Psicométricas

Se solicitan referencias del
candidato si ya ha laborado
previamente y se le pide toda la
documentacion requerida.

l

Cumplimiente de
referencias y
documentacion

Se remite al empleado a
realizarse el examen fisico.

Aprobacién
de examen

El candidato es

Contratado por

RRHH y citado a
induccidn.

Figura 5. Flujograma del proceso de reclutamiento, seleccion y contratacion
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4.2.2 DISTRIBUCION DE LA PLANTA

Gildan Villanueva esté ubicada en Zip Villanueva, distribuida en dos plantas: La planta 6

tiene 3 subdivisiones, 6-1, 6-2 y 6-3, dentro de las cuales se encuentran las oficinas administrativas

principales. Y la planta 9 que cuenta con dos subdivisiones 9-2 y 9-3, misma que se visualiza en la

Tabla 6.

Tabla 7. Distribucion de plantas Gildan Villanueva.

Gildan Villanueva

Planta 6
Subdivision Oficinas Piso Bodega
|6-1 Importacion & Equipos  Zonade cargay
Exportacion, del 45 al descarga.
Operaciones, 66
Mantenimiento,
Administracion,
Calidad.
|6-2 Recepcion, Gerencia ~ Equipos Bodega de
de Planta, Recursos  del 23al  repuestos, zona
Humanos 44 de cargay
descarga
|6-3 Clinica, Calidad y Equipos Bodega de Trims,
Produccion del 01al zonade cargay
22 descarga
Planta 9
Subdivision Oficinas Piso Bodega
|9-2 EHS, Soporte técnico, Equipos Bodega de
GQS, Planilla, del 89 al  repuestos, zona
Mantenimiento y 110 de cargay
Seguridad. descarga.

Otros
Taller de mecanica, Sala
Educatodos, Cafeteria, bafos.

Entrada principal, bafios
administrativos, Cafeteria,
Cocina, Cooperativa, Sala de
Conferencias.

Cafeteria

Otros
Cocina, taller de mecanica,
Sala de Conferencias,

Cooperativa.
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9-3

Recursos Humanos,

Produccioén,

Ingenieria y Clinica

Equipos Bodega de Trims, Entrada principal, bafios, Sala
del 67 al  zonade cargay Multiusos.
88 descarga

4.2.3 MAQUINARIAY EQUIPO

Tabla 8. Maquinariay equipo de la planta Gildan Villanueva.

Maquinaria y Equipo Usado en Planta
Marca Modelo Tipo de Maquina Operacion para que puede ser usada
Pegasus EX5204 Sorgeteadora Pegar Gorro, Pegar Manga, Unir hombro
Pegasus EX5104 Sorgeteadora Pegar Banda, Pegar Cuello
Pegasus W600 Cover Sticht Sobre Costura General
Pegasus W500 Cover Sticht Ruedo de Bolsa
Pegasus W674 Cover Sticht Multiaguja Cintura de Pantalon
Brother $7200 Plana Pegar Ziper, Sobre costura de Ziper, Cierre de Gorro
Brother T8422 Plana de dos agujas Pegar Bolsa
Brother HE800 Ojalera Ojal de diferentes estilos
Juki LK1900 Rematadora Remates de diferentes Estilos

o Linea de produccién: Sudaderas

o Materia prima e insumos: Tela, hilaza, hilo, traking label, etiquetas, ziper,

grommet y cordones.

4.3 METODO DE MEDICION A SER APLICADO

4.3.1 JUSTIFICACION
El instrumento de medicién aplicado es la encuesta, que contribuye la recopilaciéon y

analisis de datos numéricos necesarios para la construccion del plan de mejora. Para los empleados

operativo del estudio, es necesario utilizar un lenguaje sencillo y practico para facilitar el llenado

del instrumento, debido a que no cuentan con un alto nivel académico, por esta razén se han

seleccionado preguntas cerradas, tomando en cuenta también, la cantidad de colaboradores de la

muestra, la encuesta permite ahorrar tiempo, evitando interferir con las funciones del turno. Con

los resultados numéricos obtenidos se podré identificar la variable mas influyente en la rotacién de

personal.

4.3.2 APLICACION
La encuesta se aplicd a 350 operarios, pidiendo colaboracion a 175 personas por turno, Ay

B, para la obtencion de los datos de estudio, reuniéndoles en la Sala Educatodos de Gildan
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Villanueva para brindar las instrucciones y explicaciones pertinentes para la completacion
adecuada del instrumento. El instrumento fue aplicado al iniciar el mes de noviembre, tomando un

dia por cada turno.

4.3.3 RESULTADOS
En esta parte de la investigacion se pretende exhibir los datos porcentuales obtenidos como

resultados de la encuesta aplicada.

El 58% de los encuestados pertenecen al departamento de Produccion, los demas al de
Ingenieria. Las edades prevalecientes de estas personas es de 18 a 25 afios, haciendo un total de

44%, un 31% se encuentra en entre 26 a 33 afios y un 25% entre 34 a 40 afos.

4.3.3.1 VARIABLE: SALARIO BASE
Segun la investigacion un 79% de la muestra se encuentra insatisfecho con el salario que
percibe semanalmente. El 87% no logra satisfacer las necesidades basicas, como ser pago de
energia eléctrica, agua y alimentacion, con su salario base, mostrado en las figuras 6 y 7.

¢Como califica el salario que recibe semanalmente?

90%
79%
80%

70%

60%
B Satisfecho
50%
Indiferente
40%
Insatisfecho
30%

20%

20%

10%
0 - 1%

0%

Figura 6. Satisfaccion con el salario semanal
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éLogra Ud. satisfacer sus necesidades basicas?

100%

87%

90%

80%

70%

60%

50%

40%

30%

20% 13%
0%

B Satisfecho M Insatisfecho

Figura 7. Satisfaccion de necesidades bésicas

El 83% de personas que se manifiestan insatisfecho por no poder cubrir sus deudas con el
pago recibido, de acuerdo a los resultados que muestra la figura 8.

éLogra cubrir sus deudas con el pago que percibe?
90% 83%
80%
70%
60%
50%
40%
30%
20% 16%

. -
0%

M Satisfecho M Indiferente M Insatisfecho

1%

Figura 8. Cubrir deudas con el pago
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éLas funciones que realiza en su puesto estan bien
remuneradas?

70% 66%
60%
50%

40% 34%

30%
20%
10%

0%

M Satisfecho M Insatisfecho

Figura 9. Funciones vs. Remuneracion

El 66% indica insatisfaccion con la remuneracion en comparacion a las funciones que
realizan, ademas de no recibir incentivos por parte de la empresa, segun el 49% de los encuestados,

de acuerdo a lo reflejado en las figuras 9 y 10.

¢éLa empresa ofrece incentivos para incrementar su
desempeiio?

70%

58%

60%
50%
40% 36%
30%

20%

6%

10%

0%

B Satisfecho M Indiferente M Insatisfecho

Figura 10.Incentivos
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Y el 79% de la muestra de operarios reflejan estar muy satisfechos con las prestaciones que

percibirian al salir de la Organizacion, tal como se observa en la figura 11.

¢ Cual es su grado de satisfaccidon con las
prestaciones laborales?

100%

79%

80%
60%

40%
18%

I

M Satisfecho M Indiferente M Insatisfecho

20%

0%

Figura 11. Prestaciones laborales

Se detallan los porcentajes obtenidos de las respuestas a las 6 primeras preguntas del

instrumento aplicado, enfocadas en la variable de Salario Base, en las figuras de la 6 a 11.

4.3.3.2 VARIABLE: MOTIVACION

éLa empresa le ha brindado las oportunidades de
desarrollo pertinentes y suficientes para su crecimiento
profesional?

57%

60%

50%

40%

33%

30%

20%

10%

10%

0%

B Satisfecho M Indiferente M Insatisfecho

Figura 12. Oportunidades de crecimiento
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Los resultados reflejan que a una considerable parte de operarios se les ha brindado
oportunidades de crecimiento y desarrollo profesional; refiriéndose a capacitaciones, aprendizaje
de nuevas operaciones o participacion en procesos de promocién, avalado por el 57% de
encuestados satisfechos, de acuerdo a los resultados de la figura 12.

El 65% de la muestra se siente insatisfecho por la labor que actualmente realizan versus un
31% que se encuentra satisfecho, resultados reflejados en las figura 13.

éQué tan satisfecho se encuentra con la labor que Ud.
realiza?

70% 65%
60%
50%

40%

31%

30%
20%

10% 4%

0%

M Satisfecho W Indiferente M Insatisfecho

Figura 13. Satisfaccion con labor personal

éSu puesto le permite desarrollar al maximo todas sus
habilidades?

70%

58%
60% °
50%

40%
30% 27%

20% 16%
0%

M Satisfecho W Indiferente M Insatisfecho

Figura 14. Desarrollo de habilidades
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En la figura 14, se observa que el 58% de encuestados, se muestra insatisfecho por el

desarrollo de sus habilidades, considerando que no lo han hecho al maximo.

¢El ambiente laboral es satisfactorio?
80% 74%
70%
60%
50%
40%

30%
17%

. -

B Satisfecho M Indiferente M Insatisfecho

20%

10%

0%

Figura 15. Ambiente laboral

En cuanto al ambiente laboral de la planta, un 74% se encuentra satisfecho con el mismo;
el 72% considera que se le permite establecer relaciones interpersonales suficientes y su entorno
fisico es adecuado, segun el 84% de los encuestados, como lo indican los resultados en las figuras

15, 16 y 17 respectivamente.

¢éLe permite su puesto de trabajo establecer relaciones
con sus companeros de tarabjo o personal de otras
areas?

80% 72%
70%
60%
50%
40%

30%
18%

= -

M Satisfecho M Indiferente M Insatisfecho

20%
10%

0%

Figura 16. Relaciones interpersonales
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¢Considera adecuado el entorno fisico en el que
desarrolla su trabajo?

90% 84%
80%
70%
60%
50%
40%
30%

20%
9% 7%

M Satisfecho M Indiferente M Insatisfecho

10%

0%

Figura 17. Entorno fisico

4.3.3.3 VARIABLE: LIDERAZGO
El 83% de los operarios encuestados indican estar insatisfechos con la relacion laboral que

tienen con su jefe inmediato, manifestando de igual forma que se encuentran insatisfechos con el
nivel de respeto que mantienen con el mismo, avalado por 78% de la muestra, detallados en las

figuras 18 y 19.

¢Como califica la relacién laboral con su jefe inmediato?
90% 83%
80%
70%
60%
50%
40%
30%

20%
9% 9%
10%

o ]

M Satisfecho W Indiferente M Insatisfecho

Figura 18. Relacién con su jefe inmediato
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é¢Como califica el nivel de respeto existente entre jefe
inmediato y subordinado?

90%

78%

80%
70%
60%
50%
40%
30%

20% 13%
0%

M Satisfecho M Indiferente M Insatisfecho

9%

Figura 19. Respeto

En la figura 20 se muestra que el 68% reflejan un grado de insatisfaccion con la facilidad
que brinda su jefe para atender inquietudes del personal operativo, expresando también un 23%

que si se encuentra satisfecho.

éSu jefe inmediato le brinda la apertura para expresar sus
inquietudes con confianza?
80%
70% 68%
60%
50%
40%

30%

23%

20%
9%

B Satisfecho M Indiferente M Insatisfecho

10%

0%

Figura 20. Expresion y confianza
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éBrinda su jefe inmediato instrucciones claras
previas a la asignacion de una operacion?

70%

61%

60%
50%

40%
32%

. .

B Satisfecho M Indiferente M Insatisfecho

30%

20%

10%

0%

Figura 21. Instrucciones brindadas

El 61% del personal encuestado indica estar insatisfecho por la forma en que sus jefes
brindan las instrucciones y el 79% expresan no recibir ningun tipo de elogio al cumplir con su

trabajo o realizarlo de forma satisfactoria, mostrados en las figuras 21 y 22.

éRecibe elogios por el trabajo que realiza por
parte de su jefe inmediato?

90%

79%
80%
70%
60%
50%
40%
30%

18%

20%
0% I

M Satisfecho M Indiferente M Insatisfecho

Figura 22. Elogios por cumplimiento
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4.4 COMPROBACION DE HIPOTESIS
De acuerdo a los datos estadisticos obtenidos a través de la aplicacion de la encuesta, es

importante proceder al analisis de los mismos para definir el plan de mejora del proyecto.

En la figura 23 se muestra un resumen de los resultados obtenidos por variables, detallando

el nivel de satisfaccion e insatisfcaccion del personal encuestado.

Resumen de variables: Nivel de Satisfaccion vrs.
Insatisfaccion

80% 74%

70%

62%

0,
60% 52%

50%

40%

Salario base Motivacién Liderazgo

40%
30%

30%
20%
10%

0%

22%

M Insatisfaccion M Satisfaccion

Figura 23 Resumen de variables

Al examinar cuél es el efecto del salario base, la motivacion de los operarios y el liderazgo

del area en la rotacién del personal operativo en Gildan Villanueva, se determina lo siguiente:

Salario base: Los operarios estan inconformes con su sueldo base, debido a que no logran
cubrir sus necesidades basicas y poseen un alto indice de deudas, ademas de considerar que no
reciben la remuneracion adecuada ni incentivos por parte de la empresa. Solamente al momento de

salir de la misma, por el pago de prestaciones.

Motivacion: Consideran que la empresa les ha brindado regularmente oportunidades de
desarrollo promoviendo su crecimiento profesional, sin embargo, a pesar de que tienen presente la
importancia de su labor para la organizacion, se encuentran insatisfechos con la realizacion de la

misma, debido a que no consiguen desarrollar sus habilidades. En lo referente al ambiente laboral,
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entorno fisico y relaciones interpersonales existe un grado mayor de satisfaccion por parte del

personal operativo.

Liderazgo: Existe una falta de liderazgo en la planta, las relaciones entre jefe y subalterno
son un motivo de insatisfaccion para el personal operativo, debido a que no existe el respeto ni la

comunicacion adecuada entre ambos.

Conforme a los resultados obtenidos se rechaza la hipotesis nula (H0), debido a que, segin
la investigacion, el salario base establecido para los operarios si representa la mayor causa de

rotacion de personal operativo en Gildan Villanueva, validando asi, la hipdtesis alternativa (H1).

De acuerdo a los resultados del método estadistico “Z propotion”, se corrobora el rechazo
de la Hipdtesis Nula, debido a que el P-value es menor al nivel de significancia de 0.05, y el Z
estadistico (13.8976) se encuentra en el area de rechazo, como se muestra en la tabla 8 y la figura
22 de la investigacion.

Tabla 9. Calculo de comprobacion de hipotesis.

Data
Null Hypothesis p= 0.499
Level of Significance 0.05
Number of Successes 305
Sample Size 350

Intermediate Calculations

Sample Proportion 0.8714
Standard Error 0.0267
Z Test Statistic 13.9350
Two-Tail Test
Lower Critical Value -1.9600
Upper Critical value 1.9600
p-Value 0.0000
Reject the null hypothesis
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Z estadistico

13.935
Nivel de significancia
NS 0.05
Area aceptacion

é 95%
a/2=0.025 % a/2=0.025

Z critico Z critico

inf-1.96 sup 1.96
W= 0.5

Figura 24 Area de aceptacion con campana de Gauss

4.5 PROPUESTA DE MEJORA
En base a la informacion obtenida, se presenta el plan de mejora, como propuesta para
reducir el indice de rotacion del personal operativo en Gildan Villanueva.
45.1 ADMINISTRAR ESTRATEGICAMENTE LAS REMUNERACIONES
De acuerdo a los resultados, el principal motivo por el que los operarios renuncian en Gildan
Villanueva, es el bajo salario base que perciben actualmente. Las remuneraciones deben estar

relacionadas tanto el rendimiento del personal, como con la vision de la empresa.

Una correcta administracion de las remuneraciones permitird a la empresa, tener

compensaciones competitivas que le den ventaja sobre su competencia.

Para lograr que la empresa tenga un adecuado posicionamiento en cuanto a remuneraciones,
se proponen tres actividades, las cuales requieren de un trabajo en equipo integral, asi como la toma

decisiones de importancia que daran un giro especial a la empresa.
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4.5.1.1 REVISION SALARIAL E INCREMENTO AL VALOR DELA
DOCENA
Evaluar y definir el aumento al valor pagado por docena permite un incremento en la

motivacion de los colaboradores, ampliando los niveles de productividad de la planta para iniciar
el afio 2018.

4.5.1.2 SISTEMA DE VALUACION DE PUESTOS
Permite organizar los salarios tomando en cuenta diversos factores relacionados con el

puesto: desempefio, antigiiedad y otros.

Ademas promueve una equidad interna, al otorgar compensaciones justas conforme a los
resultados del equipo, establece un pardmetro especifico como guia para revisiones salariales
futuras y brinda un panorama méas completo de los pagos fijos y variables de acuerdo a la condicién
de la empresa, el rendimiento esperado y los puestos de trabajo.

4.5.1.3 ENCUESTAS DE MERCADO
Permite conocer la competitividad como empleador y promueve la toma de decisiones

estratégicas para mejorar su situacion actual en el mercado.

452 RECONOCIMIENTO COMO ESTIMULANTE PERSONAL
Otorgar un bono adicional y una canasta basica como reconocimiento por tener una

antigiiedad mayor a tres afios en la planta, asi como por el cumplimiento al 100% de las metas de
produccidn y/o asistencia perfecta, elevara con el tiempo la tendencia de permanecer la empresa,
disminuir el ausentismo y aumentar la produccion.
4.5.2.1 APOYO AL PERSONAL PARA CONCLUIR SUS ESTUDIOS
Este inciso requiere la ejecucion de dos tareas fundamentales que seran una adicion al plan
de capacitacion y cierre de brechas anual.
4.5.2.2 PROGRAMA “EDUCATODOS”
Reapertura el programa en mencion, permitira a los colaboradores finalizar sus estudios de
escolaridad basica (primaria y secundaria). El ya definido programa, debido a la flexibilidad de
horarios 4x4 y la ubicacidn dentro de la planta, ademas de ser gratuito, promueve el crecimiento

profesional de los colaboradores.

Al término del periodo de prueba, la empresa podra ofertarles a sus empleados la

participacion en “Educatodos”, estableciendo un compromiso que implique tomarles en cuenta, al
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finalizar sus estudios, en procesos de promocién o adicionarles un incentivo provisional sino se

cumple el ascenso.

El propdsito de esto es disminuir las posibilidades de que un empleado deje la empresa ante

una falta de ascenso o mejoras econoémicas, Yy retenerles por un tiempo mas prolongado.

4.5.2.3 INCLUSION DE LAS CAPACITACIONES DE COACHING,
LIDERAZGO Y PRESUPUESTO FAMILIAR.
Dirigido al personal de mandos medios, es importante incluir en el plan de capacitacion y

cierre de brechas, en el que ya la empresa ya esta trabajando, temas de Coaching y Liderazgo, asi
como presupuesto familiar, este ultimo dirigido al personal operativo sobre todo, para que obtengan

pautas referentes a la administracion y distribucion adecuada de su salario.

Con la capacitacion de Coaching y Liderazgo, se pretende brindar a los dirigentes de los

equipos, herramientas para poder guiar y trabajar con los diferentes equipos de trabajo.

453 TIEMPO LIBRE

4.5.3.1 VIAJES RECREATIVOS
Otorgar como incentivo variable, dos viajes de recreacion al afio por turno, con el propésito

de promover el compartir social entre equipos y demas compafieros del area, incluyendo los

jefes inmediatos.

45.4 “UN RECESO CON MI GENTE”
Dirigido por los Supervisores de Produccion e Instructores, el receso de las tres de la tarde

serd tomado en equipo, compartiendo anécdotas personales o del dia entre compafieros, con el

fin de mejorar las relaciones internas.
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CAPITULO V CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES
5.1 CONCLUSIONES

El 74% de la muestra, manifiesta insatisfaccion relacionada con su salario base, de acuerdo
a los resultados obtenidos, por lo que el efecto que tiene en el indice de rotacion es alto
debido a que se encuentra por arriba de la media. Conforme a este resultado, se comprueba
la hipdtesis alternativa y se rechaza la nula.

El 52% de los encuestados reflejan un nivel de satisfaccion referente a los componentes que
contribuyen a su motivacion personal, lo que indica que el efecto de esta variable en el

indice de rotacién es menor, debido a que se encuentra por debajo de la media.

En referencia al liderazgo existente en la planta, haciendo énfasis en los departamentos de
Produccion e Ingenieria, se muestra en los resultados un 62% de insatisfaccion, siendo ésta

la segunda variable que causa mayor efecto en la rotacion de personal en Gildan Villanueva.
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5.2 RECOMENDACIONES

1. Se recomienda realizar una revision salarial al valor actual de la docena producida por

los operarios, asi como establecer un sistema de valuacion de puestos.

2. Su sugiere reforzar la motivacion personal de los operarios, implementando la entrega
de reconocimientos por aspectos laborales sobresalientes como antigiiedad o

cumplimiento de metas, y apoyar al personal para concluir a estudios basicos.

3. Se recomienda incluir capacitaciones de liderazgo y Coaching para los lideres de los

departamentos, asi como realizar viajes recreativos y recesos en equipo.
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ANEXOS

(¥ unitec

EMNCUESTA

Buen diz, estoy realizando el Proyecto de Graduzcian, previo = |z obtencicn del titulo de Masstria de la Universidad
Tecnologica Centroamericana (UNITEC, investigando la rotacion de personal en Gildan Villanueva. Agradeceré su
participacion weoluntaria para contestar este cuestionarie, asegurande que los datos seran manejados con
confidencialidad. Favor margue con una X la respuesta considerada por su persona.

1. ;jComo califica el salario que recibe semanalmente?

My satisfecho Satisfecho Indiferente Insatisfecho My insatisfecho

2. ;Logra usted satisfacer sus necesidades basicas (pago de agua, energia v alimentacion) con el
salario base que devenga?

Muy satisfecho Satisfecho Indiferente Insatizfecho Muy insatisfecho

3. ;Logra cubrir sus deudas con el pago que recibe?

Muy satisfecho Satisfecho Indiferente Insatisfecho Muy insatisfecho

4. ;Las funciones que realiza en su puesto estan bien remuneradas?
Muy satisfecho Satisfecho Indiferente Insatisfecho Muy insatisfecho

5. ;Laempresa offece incentivos para incrementar su desempefio?
Muy satisfecho Satisfecho Indiferente Insatisfecho Muy insatisfecho

6. ;Cual es su grado de satisfaccion con las prestaciones laborales?
Muy satisfecho Satisfecho Indiferente Insatisfecho Muy insatisfecho

7. jLa empresa le ha brindado las oportunidades de desarrollo pertinentes v suficientes para su
crecimiento profesional?
Muy satisfecho Satisfecho Indiferente Insatisfecho Muy insatisfecho

8. i5Supuesto le permite desarrollar al maximo todas sus habilidades?
Muy satisfecho Satisfecho Indiferente Insatisfecho Muy insatisfecho

0. ;El ambiente laboral es satisfactorio?
Muy satisfecho Satisfecho Indiferente Insatisfecho Muy insatisfecho

10. ;Le permite su puesto de trabajo establecer relaciones con sus compafieros de trabajo o personal
de otras areas?
Muy satisfecho Satisfecho Indiferente Insatisfecho Muy insatisfecho

11. ;Qué tan adecuado considera el entorno fisico en que desarrolla su trabajo (1luminacion, mido,
temperatura v seguridad general)?

Muy satisfecho Satisfecho Indiferente Insatisfecho Muy insatisfecho

12. ;Como califica la relacion laboral con su jefe inmediato?

Muy satisfecho Satisfecho Indiferente Insatizfecho Muy insatisfecho



() (unitec

13. ;Como califica el nivel de respeto existente entre jefe inmediato v usted?
Muy satisfecho Satisfecho Indiferente Insatisfecho Muy insatisfecho

14. ;5u jefe inmediato le brinda 1a apertura para expresar sus inquietudes con confianza?
MWuy satisfecho Satisfecho Indiferente Insatisfecho Muy insatisfecho

15. ;Brinda su jefe inmediato strucciones claras previo a 1a asignacion de una operacion?
MWuy satisfecho Satisfecho Indiferente Insatisfecho Muy insatisfecho

16. ;Recibe elogios por el trabajo que realiza por parte de su jefe inmediato?
Muy satisfecho Satisfecho Indiferente Insatisfecho Muy insatisfecho

Graciaz por zu colaboracion.
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